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En la investigación titulada Habilidades directivas y motivación en los docentes de 
la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal 
Cáceres, Región San Martín, la presente investigación tiene como objetivo, establecer la 
relación que existe entre las habilidades directivas y motivación en los docentes de la 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí, Provincia de Mariscal Cáceres, 
Región San Martín. El enfoque de la investigación es cuantitativo, el tipo de investigación 
es no experimental y de nivel descriptivo, el diseño es correlacional. La muestra estuvo 
conformada por 108 docentes. Se aplicó instrumentos, validados mediante el juicio de 
expertos. La confiabilidad de consistencia interna, por el alfa de Cronbach, los valores 
obtenidos fueron: 0.961 para el instrumento de cuestionario de habilidades directivas y 
0.970 para el instrumento de cuestionario de motivación en los docentes. Para la 
contrastación de hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman, que 
permitió medir la asociación de las variables estudiadas y se obtuvo los resultados 
siguientes: la relación entre las variables, habilidades de liderazgo y la motivación en los 
docentes, determinándose el Rho= 0.924, de la asociación entre las variables: habilidades 
de comunicación y motivación en los docentes, determinándose  el Rho=0.933, de  la 
relación entre las variables: habilidades de trabajo en equipo y motivación en los  docentes, 
calculándose el Rho  = 0.935, de la asociación entre las variables: habilidades de 
resolución de conflictos y motivación en los docentes, calculándose el Rho  = 0.933,  
asimismo el nivel de significancia es (p<0,05).  
 
Palabras clave: Habilidades directivas, liderazgo, comunicación, trabajo en equipo, 
resolución de conflictos, motivación. 
 





 In the research titled Skills directive and motivation in the teachers of the Carlos 
Wiesse Educational Institution, District of Juanjuí Province of Mariscal Cáceres, San 
Martín Region, the present investigation aims to establish the relationship between 
managerial skills and motivation in the Teachers of the Carlos Wiesse Educational 
Institution, Juanjuí District, Mariscal Cáceres Province, San Martín Region. The focus of 
the research is quantitative, the type of research is non-experimental and descriptive, the 
design is correlational. The sample consisted of 108 teachers. Instruments were applied, 
validated through expert judgment. The reliability of internal consistency, by Cronbach's 
alpha, the values obtained were: 0.961 for the directive skills questionnaire instrument and 
0.970 for the teacher motivation questionnaire instrument. For the hypothesis testing, the 
Spearman correlation coefficient was used, which allowed to measure the association of 
the variables studied and the following results were obtained: the relationship between the 
variables, leadership skills and the motivation in the teachers, determining the Rho = 
0.924, of the association between the variables: communication skills and motivation in 
the teachers, determining the Rho = 0.933, of the relationship between the variables: skills 
of teamwork and motivation in the teachers, calculating the Rho = 0.935, of the association 
between the variables: conflict resolution skills and motivation in the teachers, calculating 
the Rho = 0.933, also the level of significance is (p <0.05). 
 









 La calidad educativa depende, en gran parte, de la gerencia del director y 
subdirector, quienes deben poseer un conjunto de habilidades personales, profesionales y 
gerenciales que les permitan dinamizar las escuelas en pro de alcanzar los objetivos y 
metas. Por esto el personal directivo constituye uno de los principales factores para 
gestionar la motivación de los docentes en la eficacia de su trabajo pedagógico y de 
calidad del servicio educativo. 
 En el presente trabajo de investigación permite establecer la relación que existe 
entre las habilidades directivas y motivación en los docentes de la Institución Educativa 
Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
 La primera parte comprende: el planteamiento del problema, objetivos, aspectos 
teóricos, abarca el marco teórico en el cual presentan teorías relevantes y la 
conceptualización de las variables de estudio: habilidades directivas y motivación en los 
docentes, así como la metodología de investigación. 
La segunda parte o trabajo de campo, detalla la selección y validación de los 
instrumentos de investigación, las técnicas de recolección de datos, tratamiento estadístico, 
proceso de contrastación de hipótesis discusión de resultados, conclusiones y 
recomendaciones. 




Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del Problema 
 Son significativos los cambios que se están desarrollando en el contexto que las 
organizaciones requieren de recursos humanos calificados no solo en capacidades técnicas 
sino cada vez en mayor proporción en habilidades directivas. Es por esto que las 
organizaciones buscan potencializar las capacidades del liderazgo, la comunicación y el 
pensamiento estratégico de su personal Directivo. 
 Es evidente que en la actualidad los criterios de éxito en el trabajo toman gran 
importancia con el desarrollo de actitudes personales y emocionales y es así que cada vez 
más organizaciones privadas y públicas están adoptando un nuevo modelo de competencia 
laboral con el fin de integrar más efectivamente sus estrategias competitivas y de 
desarrollo con las tendencias globales y sus requerimientos de personal capacitado en 
habilidades gerenciales (Goleman, 1999). 
 El alto rendimiento de las personas pasa por consiguiente por los conocimientos, 
pero también por una serie de creencias, actitudes y conductas, que es preciso identificar 
en cada organización. El paradigma del conocimiento ha traído como consecuencia otros 
paradigmas o reglas de juego que dictan la nueva forma de competir. De la capacidad de 
los gerentes y directivos de entender adaptar y aprovechar estas nuevas reglas de juego 
dependerá directamente el éxito de las organizaciones y su permanencia en el futuro.  
 La educación es considerada como el medio más importante y el eje fundamental 
para la transformación y construcción del país “que queremos y necesitamos”, por cuanto a 
través de ella se forma el talento humano y se desarrolla el potencial creativo de las 
personas para el pleno ejercicio de su personalidad en una sociedad democrática y 
participativa.  
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 El logro de esta misión asignada a la educación en estos tiempos de globalización 
económica, política y sociocultural, hacen perentoria la participación y asunción de la 
corresponsabilidad de todos los actores sociales involucrados en la práctica académica y 
administrativa que le compete tanto a los intereses de los centros educativos como a la 
comunidad donde están ancladas. En este sentido, le corresponde a quienes dirigen las 
instituciones educativas (director, subdirector y gerentes) garantizar ante la sociedad el 
cumplimiento a cabalidad de las políticas, objetivos y metas trazados por el Estado.  
 De ahí la importancia de contar con directores, subdirectores y gerentes y 
subdirectores cuyo perfil integre habilidades personales y profesionales como patrones 
generales de comportamiento y ejecución de acciones concretas, que propicien el 
desarrollo con excelencia del ejercicio profesional y, de donde emerjan un conjunto de 
factores, componentes y relaciones entre los distintos actores, que le impriman calidad al 
sistema educativo.   
 Lo anteriormente reseñado nos ha llevado a elaborar el presente proyecto de 
investigación, el mismo que trata de dar respuesta a las siguientes interrogantes: 
1.2. Formulación del Problema 
1.2.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre las habilidades directivas y motivación en los docentes 
de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1.   ¿Qué relación existe entre las habilidades de liderazgo y la motivación en los 
docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia 
de Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
PE2.  ¿Qué relación existe entre las habilidades de comunicación y la motivación en 
  14 
 
 
los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
PE3.   ¿Qué relación existe entre las habilidades de trabajo en equipo y la motivación 
en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
PE4.  ¿Qué relación existe entre las habilidades de resolución de conflictos y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivos general 
Establecer la relación que existe entre las habilidades directivas y motivación en los 
docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia 
de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
1.3.2 Objetivo específicos 
OE1. Establecer la relación que existe entre las habilidades de liderazgo y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
OE2. Determinar la relación que existe entre las habilidades de comunicación y la 
motivación en los docentes de Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
OE3. Establecer la relación que existe entre las habilidades de trabajo en equipo y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
OE4.  Determinar la relación que existe entre las habilidades de resolución de 
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conflictos y la motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos 
Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
1.4 Importancia  justificación y alcances de la investigación 
1.4.1 Importancia 
 El presente trabajo de investigación es de vital importancia porque radica en la 
gestión del talento humano en la calidad del servicio educativo. 
1.4.2. Justificación 
 La presente investigación se justifica por las razones siguientes: 
Según Méndez (1995), citado por Bernal, (2006, p.103), la justificación de un estudio de 
investigación puede ser de carácter teórico, práctico o metodológico. 
Justificación teórica 
La presente investigación profundiza los aspectos teóricos de la gestión en el área 
específica de habilidades directivas y la motivación de los docentes. Los enfoques teóricos 
de este aspecto en el campo de la acreditación son poco conocidos en nuestro país. 
Justificación práctica 
Los resultados de la presente investigación se podrán aplicar en el campo de la 
gestión. La aplicación de los enfoques teóricos a los quehaceres prácticos se hace 
pertinente para los propósitos de la investigación. 
Justificación metodológica 
En la investigación, se ha utilizara el instrumento de investigación de cuestionario, 
para estudiar el problema planteado. Dicho instrumento ha sido validado y podrá ser 
utilizado en futuras investigaciones de este tipo. 
1.4.3. Alcances 
 Los alcances de la presente investigación tienen incidencia en lo: administrativo, 
psicopedagógico 
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Administrativo: porque una gestión eficaz requiere una amplia gama de habilidades, y 
cada una de estas habilidades complementa a las otras. Por lo cual se debe desarrollar y 
mantener todas estas habilidades directivas, para ayudar a la institución educativa a lograr 
objetivos de manera eficiente y eficaz. 
Psicopedagógico: Porque se refiere a los factores que pueden afectar a su motivación 
personal como un maestro en su trabajo actual 
1.5 Limitaciones de la Investigación 
Limitación temporal  
 Poca disponibilidad de tiempo debido al trabajo directivo y docente, así como la 
lejanía con la Universidad.  Horario de atención restringido de las bibliotecas de algunas 
universidades. Asimismo Las diversas actividades de desarrollo que tienen los docentes en 
la institución dificultaron el recojo de la información necesaria para presente proyecto 
Limitación financiera. Los gastos de este proyecto de investigación fueron autofinaciados 
Limitación metodológica 
 Constituye una limitación el haber trabajado con una sola Institución educativa, sin 














2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1 Antecedentes nacionales 
 Areche(2013). La gestión institucional y la calidad en el  servicio educativo según 
la percepción de los docentes y padres de familia del 3°, 4° y 5° de secundaria del colegio 
“María Auxiliadora” de Huamanga –Ayacucho (Tesis de maestría). Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos. Investigación  de tipo descriptivo–correlacional. Objetivo, 
determinar en qué medida la gestión institucional se relaciona con la calidad de los 
servicios educativos, según la percepción los docentes y padres de familia del 3º 4º y 5º de 
secundaria del colegio “María Auxiliadora” de Huamanga- Ayacucho, arribó a las 
principales conclusiones: 
Existe una asociación significativa entre la gestión institucional y la calidad de 
servicio educativo en la escuela, además las categorías de ambas variables se asocian entre 
sí, siendo esta relación positiva y alta.  
Se halla una relación significativa entre la calidad del servicio educativo y la 
organización de la gestión institucional, siendo esta relación positiva y alta.  
Se encuentra una relación significativa entre la calidad del servicio educativo y el 
liderazgo de la gestión institucional, cuya relación es positiva y alta.  
 Existe una relación significativa entre la calidad del servicio educativo y la 
innovación de la gestión institucional, resultando una relación positiva y alta.  
 Se halla una relación significativa entre la calidad en el servicio educativo y la 
evaluación en la gestión institucional, con una relación positiva y alta.  
Existe una relación significativa entre la calidad en el servicio educativo y la 
investigación en la gestión institucional, siendo tal relación positiva y alta.  
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 Chipana. (2015). La gestión pedagógica y la calidad educativa en la Unidad de 
Gestión Educativa Local de San Román y Azángaro (Tesis doctoral). Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez. Juliaca, Puno, Perú. Investigación  de carácter teórico 
descriptivo correlacional y no experimental. Muestra aleatoria circunstancial constituida 
por  381 entre docentes, directivos y jefes del área de Gestión Pedagógica. Objetivo, 
Determinar la relación que existe entre la gestión pedagógica y la calidad educativa, en las 
unidades de gestión educativa local de San Román y Azángaro. Llegó a las principales 
conclusiones: 
Del trabajo de campo se deduce que existe una relación directa y positiva entre las 
variables de la gestión pedagógica y calidad de aprendizaje en las unidades de gestión 
educativa local de San Román y Azángaro es positivo y directo a 0.58 de grado de 
relación. 
La relación entre la gestión para la diversificación curricular y los estándares de 
aprendizaje se da en un 41%. Por consiguiente tiene una relación significativa y directa 
entra ambas variables. 
Existe relación de nivel alto a un 38% del nivel de logro alcanzado en el área de 
gestión pedagógica con la calidad educativa en las unidades de gestión educativa local de 
San Román y Azángaro. 
La relación entre las variables del componente de supervisión y evaluación del 
aprendizaje en la calidad de los procesos educativos con los estándares de aprendizaje se 
da en un 38%. 
La relación es directa y positiva entre las variables de gestión pedagógica y calidad 
educativa en las unidades de gestión educativa local de San Román y Azángaro. 
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2.1.2 Antecedentes internacionales 
 Beriguete  (2008) en su investigación:  La Gestión Institucional y Pedagógica: 
impacto en la  Eficiencia de la educación media en el cercado  Instituto Superior de 
Formación Docente “Salomé Ureña” República Dominicana. 
 El objetivo del trabajo es llegar a delimitar los factores   fundamentales, que al 
influir sobre el modelo de la gestión de los centros y los elementos asociado, fueran 
susceptibles de ser empleados para mejorar la eficiencia de los mismos. 
Quien llego a la siguiente conclusión: La gestión que se realiza en los centros educativos 
del Nivel Medio carece de un sistema que proporcione informaciones oportunas y 
confiables que fundamenten la implementación de las acciones que permitan elevar la 
calidad de la educación. El liderazgo de los directores de centros educativos está 
disminuido, respondiendo frecuentemente su ejercicio a motivaciones ajenas a la misión 
que se les supone. 
León, G. (2008). En su tesis de Doctorado Influencia del aprendizaje colaborativo 
en el desarrollo de habilidades gerenciales en los estudiantes de la Facultad de Ciencias 
Administrativas y Recursos Humanos de la Universidad de San Martín de Porres. En esta 
tesis abarca el tema de la enseñanza superior en la facultad de ciencias administrativas y 
RR.HH. centrando el objetivo en el desarrollo de habilidades gerenciales principalmente 
las de liderazgo y trabajo en equipo. Para desarrollar estas habilidades se utiliza el 
aprendizaje colaborativo como base y sustento teórico y procedimental.  
Esta metodología no solo conduce a obtener mejores resultados a nivel de 
rendimiento académico si no también a lograr satisfacción y seguridad y solvencia 
profesional al lograr un entrenamiento en el logro de la competencia académica exigida 
por el mercado laboral liderazgo y trabajo en equipo. Esta tesis de tipo descriptiva 
correlacional, explicativa nivel IV, utiliza un diseño cuasi experimental de corte 
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transversal sincrónico. Diseño experimental con una evaluación pre test. Utiliza la 
población de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de la 
Universidad de San Martín de Porres periodo 2007-II alumnos de 4 aulas. Utilizando una 
muestra por conveniencia 144 encuestas en total llevándose a cabo 2 encuestas de 72 c/u 
agrupadas en una de experimentación entrada y otra de control salida.    
En esta tesis se llega a inferir que el desarrollo de las habilidades gerenciales puede 
y debe ser desarrollada desde el inicio y hasta la culminación de la carrera profesional de 
los estudiantes universitarios de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos 
Humanos. Por lo tanto la técnica indispensable para aplicarlo es un método que permita 
evaluar constantemente el equipo en su propio desempeño, dejar que al interior se pueda 
sancionar e incluso permitir el cambio o rotación de los integrantes, desarrollando una 
dinámica que facilite al grupo de trabajo en equipo propiciar el liderazgo y lograr 
resultados.  
 Peña (2015) La motivación laboral como herramienta de Gestión en las 
organizaciones empresariales. El objetivo de esta investigación fue describir el pasado, le 
presente y el futuro de la motivación laboral en las organizaciones actuales, sus estrategias 
más eficientes y las futuras tendencias. El diseño de fue descriptivo, muestra de estudio lo 
conformaron 76 trabajadores, llegando a la conclusión, que la motivación en los 
empleados implica compromiso con la empresa, cuando se logra esto en la plantilla se 
obtiene resultados óptimos. Los retos a los que se enfrentan el entorno empresarial solo 
suelen ser abordados por personas altamente motivadas. La capacidad de gestión de 
motivación laboral corresponde a los directivos y se trata de uno de los principales 
desafíos. Una organización empresarial requiere una red con formación y dosis de 
motivación para el cumplimiento de los objetivos y la obtención de una buena cuenta de 
resultados. Se ha evolucionado en los últimos años acerca de algunos postulados de 
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gestión de los recursos humanos en relación a la motivación laboral.  
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Habilidades directivas 
Marco teórico 
Teoría organizacional  
Organización 
 Robbins (2004) refiere que la organización es un conjunto de personas que se 
agrupan para trabajar en forma relativamente continua para lograr un fin común.  
 La “organización” consiste en crear un diseño de puestos individuales, 
departamentos dentro de la organización y procesos para integrarlos y alcanzar las metas 
de la empresa (Hellriegel, Slocum y Woodman, 2003).  
 El fin de crear una institución el logro de objetivos afines a todos los miembros que 
pertenecen a la organización y para ello los miembros deben interactuar unos con otros en 
diversas partes de la operación. 
Comportamiento Organizacional 
 Davis y Newstrom (2001) mencionan que el estudio y la aplicación de 
conocimientos relativos a la manera en que las personas actúan dentro de las 
organizaciones. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las personas y se 
aplica de un modo general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones (p. 
267). En donde quiera que exista una organización, se tendrá la necesidad de comprender 
el comportamiento organizacional. 
Principios de la organización 
 El propósito de la organización es ayudar a lograr que los objetivos tengan 
significado y contribuyan a la eficiencia organizacional. 
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Principio de la unidad de objetivos 
 La estructura de una organización es eficaz si le permite al personal contribuir a los 
objetivos de la empresa. 
Principio de la eficiencia organizacional 
 Una organización es eficiente si está estructurada para ayudar al logro de los 
objetivos de la empresa. 
Principio del tramo de administración 
 En cada posición administrativa existe un límite al número de personas que pueden 
manejar con eficacia una persona, pero el número exacto depende de la repercusión de 
diversas variables subyacentes. 
Principio de delegación por resultados esperados 
 La autoridad delega a todos los gerentes individuales debe ser adecuada para 
asegurar su capacidad de cumplir los resultados esperados. 
Principio del carácter absoluto de la responsabilidad 
 La responsabilidad por la acciones no puede ser mayor que la implícita en la 
autoridad delegada, ni debe ser menor. 
Principio de nivel de autoridad 
 El mantenimiento de la delegación requiere que las decisiones propias de la 
autoridad de los administradores individuales deben tomarlas ellos. 
La Comunicación organizacional 
 Cisneros (2006, p. 19) señala que la comunicación es como: Acción generada de 
los seres humanos que tiene la voluntad de entenderse, por lo que establecen un acuerdo de 
principio, en el cual se reconocen como seres humanos valiosos, se respetan en cuanto 
tales y valoran sus diferencias y autonomía ética, desarrollan un intercambio recíproco de 
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mensajes que los lleva a crear un nuevo conocimiento, así como un vínculo que los 
compromete recíprocamente, teniendo mutua conciencia de todo ello. 
 La comunicación en las organizaciones representa la más poderosa herramienta 
para alinear y orientar todas las prácticas individuales y de equipo hacia el logro de una 
visión y objetivos comunes. 
La comunicación puede ser de diversos tipos: 
La comunicación organizacional: es el conjunto de técnicas y actividades encaminadas a 
facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan dentro de la organización para con sus 
miembros y la sociedad, con la finalidad de influir en las opiniones, actitudes, relaciones y 
conductas de éstos, para respaldar así el logro de sus objetivos acrecentando de una u otra 
forma la productividad. 
           Entre los medios de comunicación más conocidos a nivel de las empresas está el 
memorándum -correspondencia escrita- entre departamentos; las reuniones con agenda 
escrita y entregada previamente, el correo electrónico a través de computadoras en redes, 
entre otras.  
Definición de habilidades directivas 
 Según Hellriegel (2009) los gerentes eficientes resultan fundamentales para el éxito 
de una organización, sin importar que sea una gigante mundial o una pequeña empresa que 
comienza, de hecho contar con individuos talentosos es tan importante para que triunfe un 
negocio, que la revista Fortune incluye la capacidad de atraer, formar y mantener a 
personas con talento” como uno de los factores claves utilizados para establecer su lista de 
empresas más admiradas.  
 Una competencia es una combinación de conocimientos, destrezas, 
comportamientos y actitudes que coadyuvan a la eficiencia personal. Las competencias 
gerenciales son un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que 
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necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales y en 
diversas organizaciones. 
 La gente recurre a diversas competencias en su vida cotidiana incluidas las 
necesarias para ser eficaz en las actividades recreativas de relaciones personales en el 
trabajo y en la escuela. Las labores gerenciales se centran en el desarrollo de seis 
competencias gerenciales; La comunicación, la planeación y administración, el trabajo en 
equipo, la acción estratégica, la acción global y el manejo de personal.  
 Como queda de manifiesto estas competencias son esenciales para la eficacia 
gerencial.  
En las investigaciones de Goleman sobre la Inteligencia Emocional, llega a la siguiente 
conclusión "Ahora se nos juzga según normas nuevas: ya no importan sólo la sagacidad, la 
preparación y experiencia, sino cómo nos manejamos con nosotros mismos y con los 
demás. Al rastrear datos sobre los talentos de los desempeños estelares, surgen dos 
habilidades que influían relativamente poco en los años setenta, pero en los noventa han 
alcanzado una importancia crucial: la formación de equipos y la adaptación al cambio". 
Marco Conceptual 
 Analizando insuficiencias de programas de MBA (Master in Business 
Administration), Minztberg plantea que, en su programa ideal de dirección, haría hincapié 
en la formación de habilidades interpersonales, para recoger información, para tomar 
decisiones en condiciones de incertidumbre, para manejar conflictos, para motivar a la 
gente, entre otras. 
 Identificado el centro de atención, el segundo aspecto a analizar son las esferas con 
las que se relaciona un directivo, que pueden resumirse en lo siguiente: 
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El Entorno, constituido por las personas o instituciones que están fuera de la 
organización como son: proveedores, clientes, instituciones bancarias, ministerios, 
organizaciones de la comunidad donde radica la entidad.  
El Consejo o Equipo de Dirección, que constituye el órgano en el que se formulan o 
aprueban las estrategias, objetivos, políticas y otras decisiones, se analizan resultados, y se 
coordina la ejecución de las tareas. 
La Organización propiamente dicha, que aunque funciona con una determinada 
estructura, tecnologías, sistemas, procedimientos, etc., constituye el principal objeto de 
trabajo del directivo. Desde el punto de vista de las habilidades directivas, la esfera 
fundamental de sus relaciones se producen con el personal, es decir, los recursos humanos, 
que son los que realmente garantizan la conversión de insumos en resultados. 
 Las habilidades principales que pueden contribuir a un mayor impacto y mejores 
resultados en sus relaciones con cada una de estas esferas pueden resumirse en lo 
siguiente: 
En sus relaciones con el entorno, el directivo debe proponerse dos grandes objetivos. 
El primero, identificar las principales tendencias, (tecnológicas, económicas, 
políticas, sociales), que puedan constituir oportunidades o amenazas para el desarrollo 
actual y futuro de su organización. 
El segundo, proporcionar al entorno toda la información que posibilite identificar las 
posibilidades de su organización, en el suministro de productos y servicios que satisfagan 
las necesidades y demandas en mejores condiciones (calidad, costo, tiempo) que los de la 
competencia. Lograr en el entorno lo que Benedetti, en su poema Táctica y Estrategia, 
plantea como objetivo de su estrategia "...que al fin me necesites...”, es decir, que el 
entorno no sólo identifique las posibilidades de la organización en la satisfacción de sus 
necesidades, sino acuda a ella para satisfacerlas. 
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 En esta esfera, las habilidades que consideramos de mayor impacto son las 
relacionadas con: el enfoque de la dirección estratégica, las comunicaciones y las 
requeridas para lograr negociaciones efectivas. 
 En sus relaciones con el equipo de dirección, el directivo hace varias cosas: 
informarse de situaciones y enfoques que puedan ayudarlo a tomar decisiones, presentar 
sus criterios y propiciar un intercambio, resolver situaciones de conflicto entre integrantes 
del equipo y entre diferentes unidades organizativas; finalmente, propiciar consenso y 
compromiso en la toma de decisiones. 
         Las habilidades que, en nuestro criterio, son más importantes en el trabajo del 
directivo en esta esfera son las relacionadas con: las comunicaciones interpersonales, el 
manejo de conflictos, el trabajo en equipo, liderazgo y motivación, diagnóstico de 
problemas y toma de decisiones, y la conducción de reuniones productivas. 
       Las relaciones del directivo con la organización, es decir con todos sus integrantes, 
juegan un papel importante en los resultados de su trabajo. Le permiten recibir 
retroalimentación sobre la forma en que se han interpretado y se aplican las orientaciones y 
políticas definidas, conocer los estados de opinión existentes, identificar nuevos problemas 
que requieren atención. Además, poder ejercer una influencia directa sobre los ejecutores 
de “primera línea”, promover entusiasmo y motivación, generar iniciativas, propiciar 
relaciones afectivas, resolver conflictos, entre otros resultados. 
 En su investigación sobre las características diferenciales de las empresas líderes, 
que resumió en el best-seller “Pasión por la Excelencia”, Tom Peters, identificó lo que 
llamó “gestión itinerante”, que se trata precisamente de la práctica de los líderes de estas 
empresas de realizar visitas y sostener encuentros frecuentes con personal de la planta 
(además de los clientes y proveedores) y de diferentes niveles de la organización. Una 
conclusión de Tom Peters es que esta práctica “Facilita la innovación y permite inculcar 
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la idea de ciertos valores a cada miembro de la organización” y se pregunta “¿no será 
esto el liderazgo?", para concluir "La gestión itinerante es la tecnología del liderazgo”.  
 Dos habilidades que no han sido mencionadas, pero que no pueden faltar en un 
programa de desarrollo de habilidades directivas son: administración efectiva del tiempo y 
gerencia del cambio. El tiempo es el medio dentro del cual el dirigente realiza todas sus 
actividades. El directivo que no sepa administra bien su tiempo es difícil que pueda 
administrar bien otras cosas, plantea Drucker. 
          Finalmente, la velocidad con que se modifican las condiciones del entorno en el que 
se mueven las organizaciones- nuevas tecnologías, nuevos competidores, clientes más 
exigentes- demandan del dirigente un comportamiento y unas habilidades que le permitan 
realizar los cambios- en estrategias, programas, estructuras, etc- que le permitan que su 
organización se adapte- preferiblemente que se anticipe- a los cambios que pueden 
afectarle. “Las especies necesitan adaptarse y cambiar, según varía el entorno donde 
viven, si quieren sobrevivir. Aquellas especies que cambian, sobreviven y prosperan; las 
que permanecen en el mismo estado, se extinguen...”. Estas conclusiones formuladas por 
Darwin hace más de un siglo tienen absoluta vigencia en el mundo empresarial 
contemporáneo.  
 Existen tres grandes grupos de habilidades gerenciales, que debe dominar un 
gerente para ser exitoso: 
Habilidades técnicas: involucra el conocimiento y experticia en determinados procesos, 
técnicas o herramientas propias del cargo o área específica que ocupa. 
Habilidades humanas: se refiere a la habilidad de interactuar efectivamente con la gente. 
Un gerente interactúa y coopera principalmente con los empleados a su cargo; muchos 
también tienen que tratar con clientes, proveedores, aliados, etc. 
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Habilidades conceptuales: se trata de la formulación de ideas - entender relaciones 
abstractas, desarrollar nuevos conceptos, resolver problemas en forma creativa, etc. 
         Dependiendo del nivel gerencial, se vuelven más o menos importantes las distintas 
habilidades. Si bien en todos los niveles son importantes las habilidades humanas, en los 
altos niveles gerenciales se hacen más importantes las habilidades conceptuales (para 
poder ver a la organización como un todo, planificar, etc.), mientras que en los niveles más 
bajos, tienen mucha importancia las habilidades técnicas. 
A medida que el mundo de los negocios cambia, también lo hace la necesidad de 
determinadas habilidades gerenciales. Es por ello que todo gerente, o quien aspire serlo, 
debe estar en una constante actualización y mejora de sus habilidades gerenciales. En esta 
sección identificamos y desarrollamos las principales habilidades que un gerente debe 
poseer. 
Gestión  
La gestión “…es el ambiente psicológico que resulta de los comportamientos, los 
modelos de gestión y las políticas empresariales, y que se reflejan en las relaciones 
interpersonales…” (Da Silva, 1995, p. 425). 
 Por otra parte Silva (1992) citado por Badillo I. (1995, p. 643) señala que la gestión 
“…es un estilo de grupo, una imagen, generado por los miembros, pero que les 
trasciende”. 
 En tal sentido, la gestión administrativa, que existe al interior de las instituciones 
no se puede separar del clima que existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en la 
organización mayor de la cual este depende. Puesto que el clima externo influye 
decididamente en el clima interno. 
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 Estas definiciones coinciden en afirmar que el clima organizacional  es el resultado 
de la forma como las personas establecen procesos de interacción social. Comprender el 
clima organizacional, o ambiente de trabajo es comprender las relaciones interpersonales y 
el grado de satisfacción material y emocional de las personas en el trabajo. 
Calidad de gestión 
 OCDE (1991) señala que la calidad elevada es multidimensional, así tampoco hay 
una prescripción simple de los elementos necesarios para conseguir una calidad 
institucional elevada. Interactúan muchos factores: los estudiantes y sus antecedentes; el 
personal docente y sus destrezas; las escuelas y sus estructuras; los currículos y las 
expectativas de la sociedad. 
 De igual forma, López (1994, p. 11) refiere que la calidad evoca en la mente de las 
personas la referencia a un valor seguro, se trata de un atributo o conjunto de atributos de 
los objetos, de los servicios o de las relaciones que circula en el seno de las sociedades 
modernas y que, según la percepción del ciudadano, satisfacen sus expectativas razonables 
haciéndolos dignos de confianza. 
El liderazgo 
           El liderazgo guarda una gran relación con las actividades administrativas y el 
primero es muy importante para la segunda, el concepto de liderazgo no es igual al de 
administración. Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo, a efecto de exagerar la 
diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones están sobreadministradas y 
sublidereadas. Una persona quizás sea un gerente eficaz (buen planificador y 
administrador) justo y organizado-, pero carente de las habilidades del líder para motivar. 
Otras personas tal vez sean líder eficaces – con habilidad para desatar el entusiasmo y la 
devolución, pero carente de las habilidades administrativas para canalizar la energía que 
desatan en otros. Ante los desafíos del compromiso dinámico del mundo actual de las 
  30 
 
 
organizaciones, muchas de ellas están apreciando más a los gerentes que también tienen 
habilidades de líderes. 
 Una definición más novedosa sobre liderazgo la aporta Peter Senge en su libro “La 
Quinta Disciplina”, cuando plantea: 
“En una organización inteligente (es decir, en la que todos sus integrantes y la 
organización como un todo son capaces de aprender constantemente) los líderes son 
diseñadores, guías y maestros. Son responsables de construir organizaciones donde la 
gente expande continuamente su aptitud para comprender la complejidad, clarificar la 
visión y mejorar los modelos mentales compartidos, es decir, son responsables de 
aprender. 
Son asimismo, responsables de diseñar mejores procesos de aprendizaje por medio 
de los cuales la gente pueda enfrentar de manera productiva las cuestiones o situaciones a 
las que se enfrenta y desarrollar su maestría.  
 A partir de las concepciones anteriormente citadas es posible resumir el liderazgo 
de la siguiente forma: 
Es todo proceso de influir sobre las personas para que intenten con buena voluntad y 
entusiasmo el logro de las metas de la organización. Resulta necesario alentar a las 
personas no sólo a desarrollar buena voluntad para trabajar sino también una disposición 
de hacerlo con honestidad, intensidad y confianza. 
La comunicación 
           La comunicación es fundamental para la eficiencia gerencial. Todo gerente debe 
comprender bien sus habilidades de comunicación y entender los retos que esta implica. 
 Pero la comunicación efectiva no es asunto fácil. Tendemos a pensar que no se 
requiere de habilidades o de experiencia para comunicarnos – después de todo, todos nos 
comunicamos de alguna forma u otra. Por otro lado, surgen constantemente nuevas 
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perspectivas en la comunicación, que no terminamos de entender completamente. Es por 
ello que los sistemas de comunicación a menudo fallan, a veces con consecuencias 
desastrosas. 
          Clampitt analiza los seis retos fundamentales que enfrentan los gerentes en relación 
a la comunicación: información, canales, retroalimentación, cambio, comunicación entre 
departamentos e innovación. No sólo analiza las necesidades de comunicarse 
estratégicamente en cada una de ellas, sino que pone mucho énfasis en la implantación 
exitosa. 
El trabajo en equipo 
         Se denomina trabajo en equipo a la mutua colaboración de personas a fin de alcanzar 
la consecución de un resultado determinado. Desde esta perspectiva, el trabajo en equipo 
puede hacer referencia a determinados deportes, a la cooperación con fines económicos o 
sociales, a las iniciativas que se toman en forma conjunta en el área de la política, etc. 
 Así, el trabajo en equipo guarda estrecha relación con la disposición natural del 
hombre a su convivencia en sociedad. 
          Un elemento fundamental para que el trabajo cooperativo rinda sus frutos es la 
asignación de tareas específicas para cada uno de los integrantes del grupo humano en 
cuestión. Cada persona fue bendecida con talentos específicos y es lo lógico que se le 
atribuyan aquellas actividades en las que se pueda desenvolver con mayor soltura. Con un 
proceder contrario, los resultados serían de menor categoría, en la medida en que se 
estarían desaprovechando estas aptitudes, dejando que los miembros se ocupen de tareas 
que sobrepasan sus capacidades. 
La negociación 
          Negociación se puede definir como el proceso mediante el cual dos o más personas 
buscan llegar a un acuerdo respecto a un asunto determinado. Negociación es tratar de 
alcanzar un objetivo mediante el acuerdo con la otra parte. 
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 Si ambas partes de la negociación no tuviesen diferentes intereses no existiría la 
negociación. Si ambas partes tienen diferentes intereses pero una de ellas no quiere 
negociar entonces no existiría la negociación. Si no existiese la otra parte, lógicamente, no 
existiría negociación. 
 Por lo tanto la definición de negociación se podría resumir en la búsqueda de un 
acuerdo beneficioso para las dos partes de la negociación. Sin embargo mucha gente 
confunde el concepto de negociación como una estrategia mediante la que se consigue un 
objetivo a costa de la otra parte…se ve la otra parte de la negociación, como un rival al que 
hay que derrotar… 
 En una negociación lo único que hay que derrotar es la desconfianza ante nuestros 
intereses. Desde el primer momento hay que dejar claro que es lo que se busca y definir 
que es lo que se consigue con el proceso. Con ello conseguiremos que la otra parte reduzca 
el miedo a ser engañado y colabore activamente durante el proceso. 
            Negociar es un arte que nos obliga a derrotar problemas antes que personas por lo 
que el acuerdo beneficioso para ambos es la mejor salida. 
La Inteligencia emocional 
           Golemam (1999) refiere que cambia el modo en que percibimos la excelencia 
personal, la forma en que abordamos nuestra carrera profesional. Brinda a las 
organizaciones y empresas una nueva comprensión de lo que realmente importa a la hora 
de trabajar. 
 Goleman describe que en la actualidad los requisitos para realizar una carrera 
profesional interesante para obtener altos cargos y hasta para permanecer en un trabajo que 
nos satisfaga son cada vez mayores. La carrera por obtener títulos de grado y postgrado es 
muy competitiva. Algunos ejecutivos buscan otras posibilidades de trabajo para no correr 
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el riesgo de quedar desempleados a causa de los grandes cambios y reestructuraciones que 
se producen en las empresas modernas. 
 Las reglas de trabajo están cambiando ahora se nos juzga según normas nuevas; ya 
no importan solo la sagacidad, la preparación y la experiencia, sino como nos manejamos 
con nosotros mismos y la habilidad para tratar con la gente. Desde los cargos iniciales 
hasta los más altos el factor clave no es el cociente intelectual, los títulos o diplomas 
académicos. Sino la Inteligencia emocional. Que congrega aptitudes como el 
autoconocimiento, la seguridad de uno mismo y el autocontrol, el compromiso, la 
integridad y la habilidad de comunicarse con eficacia. Son algunas de las características 
que analiza Goleman con lucidez e intuición. 
 Gracias al estudio de más de quinientas organizaciones demuestra que estas 
capacidades son las más requeridas en el mercado de trabajo actual. Mientras más se 
avanza en la escala de liderazgo más se percibe la importancia de la inteligencia 
emocional, la que con frecuencia determina si alguien se incorpora a la empresa o si es 
despedido y resulta decisiva para ser ascendido. 
 La inteligencia emocional se puede aprender individualmente, podemos añadir 
estas habilidades a nuestro equipo de herramientas, a fin de sobrevivir en una época en que 
la estabilidad laboral es frágil. 
 En todo tipo de organizaciones el hecho el hecho de que se pueda evaluar y mejorar 
las aptitudes emocionales sugiere otra zona en la que se puede incentivar el desempeño y 
por lo tanto la competitividad, lo que se necesita equivale a una afinación en aptitudes 
emocionales para la empresa. 
 En el plano individual, es posible identificar, evaluar y aumentar los elementos de 
inteligencia emocional. En el plano grupal, significa agrupar la dinámica interpersonal que 
torna más inteligentes a los grupos. En el plano empresario, revisar las jerarquías de 
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valores para prioridad a la inteligencia emocional, en los términos concretos de 
contratación, capacitación y desarrollo evaluación del desempeño y ascensos. 
 La inteligencia emocional de las organizaciones para las que trabajamos, el poseer 
esas habilidades nos ofrece una manera de sobrevivir con nuestra humanidad y nuestra 
cordura intactas y según el mundo cambie, estas aptitudes humanas pueden ayudarnos, no 
solo a competir, sino también a alimentar las capacidades de encontrar placer y hasta gozo 
en el trabajo. 
 Goleman brinda claras recomendaciones para desarrollar las capacidades 
emocionales en el ámbito laboral convirtiéndose la Inteligencia emocional en una 
herramienta para trabajar con humanidad y eficacia. 
2.2.2. Motivación en los docentes 
 La motivación es definida como un estado interno que activa, dirige y mantiene el 
comportamiento (Acosta, 1998). 
 Asimismo, Atkinson señala que es la disposición relativamente estable de buscar el 
éxito o el logro. 
 Los estándares de excelencia pueden estar con relación a la tarea, con uno mismo y 
con los demás (Barberá y Molero, 1996). 
 Para McClelland (1972) es la tendencia a alcanzar el éxito en situaciones que 
suponen la evaluación del desempeño de una persona. 
 La Motivación se inicia con William James y se extiende a las teorías de las metas 
de logro de los años ochenta. Las primeras teorías explican que la conducta es motivada 
por impulsos, instintos, motivos y otros rasgos internos. Mientras, las teorías 
contemporáneas se centran en los procesos cognitivos- sociales como fuentes de 
motivación (Meece, Anderman y Anderman, 2006). Entre las diferentes perspectivas 
psicológicas que buscan explicar el tema de la motivación se encuentran: la teoría de las 
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necesidades, la teoría de logro, la de atribución, la teoría de expectativa por valor y la 
teoría de la motivación intrínseca. 
La teoría de las necesidades 
            Henry Murray y Abraham Maslow son los representantes de esta corriente. Para el 
primero de ellos, una necesidad es una tensión que conduce a la búsqueda de un objetivo, 
el cual si es logrado liberará la tensión experimentada. Murray sugiere que la mayor parte 
de la conducta está motivada por el deseo de evitar o liberar tensiones desagradables 
(Good y Brophy, 1996). Maslow define una necesidad como la exigencia biológica o 
psicológica que motiva a una persona a emprender la acción hacia una meta.  
 Desarrolló una jerarquía de necesidades: (1) las necesidades fisiológicas (hambre, 
sueño, sed), (2) las necesidades de seguridad (libertad del peligro, ansiedad o amenaza 
psicológica), (3) las necesidades de pertenencia y amor (seguridad, afecto y atención de los 
demás), (4) las necesidades de estima (sentirse bien acerca de uno mismo) y (5) las 
necesidades de autorrealización (realización del propio potencial). De esta forma, teorizó 
cómo debemos satisfacer ciertas necesidades básicas antes de que podamos satisfacer 
necesidades más altas, es decir, a menos que las necesidades inferiores sean satisfechas, las 
necesidades superiores pueden no ser apreciadas siquiera. Desde el punto de vista de 
Maslow, por ejemplo, los estudiantes deberían satisfacer su necesidad de alimento antes de 
que puedan rendir y tener logros. La autorrealización, la más alta y difícil de lograr de las 
necesidades de Maslow, ha recibido una atención especial.  
 Desde su punto de vista, es posible sólo cuando las necesidades inferiores han sido 
satisfechas. Maslow (1991), advierte que la mayoría de las personas dejan de desarrollarse 
únicamente después de que han alcanzado un alto nivel de estima y, de no lograrlo, nunca 
llegan a autorrealizarse. Esta concepción de que las necesidades están organizadas de 
manera jerárquica nos sugiere un orden de los motivos en las vidas de los alumnos y 
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maestros. Sin embargo, Santrock (2002) señala que no todos están de acuerdo con el orden 
propuesto por Maslow. Según este autor, las necesidades cognitivas podrían ser más 
importantes que las necesidades de estima. Es decir, podrían ser alcanzadas aun cuando no 
se hayan experimentado sentimientos de amor y pertenencia. 
Teoría de la motivación intrínseca 
            Las conductas motivadas de manera intrínseca son tipos de motivación influidas 
directamente por el interés personal o el placer, conductas que se realizan para sentirse 
competente y autodeterminado. Las personas sienten competencia y autodeterminación 
cuando son capaces de dominar desafíos que son óptimos para ellos (lo bastante novedosos 
para ser interesantes, lo bastante difíciles para ser desafiantes) (Deci, 1975), citado por 
(Good y Brophy, 1996).  
 Desde el punto de vista de la autodeterminación, los alumnos quieren creer que 
están haciendo algo debido a su propia voluntad y no por obtener éxito o recompensas 
externas (Santrock, 2002). En tal sentido, la motivación intrínseca está basada en factores 
internos como autodeterminación, curiosidad, desafío y esfuerzo. Es un tipo de motivación 
que emerge de forma espontánea por tendencias internas y necesidades psicológicas que 
motivan la conducta sin que haya recompensas extrínsecas (<biblio>), citadas por (Reeve 
1994).  
 Deci planteó la hipótesis de que la motivación intrínseca depende de la percepción 
de que la conducta resulta de causas internas en lugar de presiones externas y de que la 
motivación intrínseca disminuirá si se reducen los sentimientos propios de competencia y 
autodeterminación. Además, identificó dos tipos de conducta motivada de manera 
intrínseca; una ocurre cuando la persona está cómoda pero aburrida y por tanto motivada 
para encontrar estimulación, y la otra implica dominar desafíos o reducir la incongruencia 
(Good y Brophy, 1996).  
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 La motivación interna de los alumnos y el interés intrínseco en las tareas escolares, 
aumentan cuando los alumnos tienen alguna posibilidad de elección y algunas 
oportunidades de tomar la responsabilidad personal de su aprendizaje (Stipek, 1996, citado 
en Santrock, 2002). De las diferentes perspectivas teóricas mencionadas, la teoría de la 
motivación de logro y la teoría de la expectativa por valor, estarían vinculándose o 
relacionándose de manera mucho más directa al concepto de clima de clase. 
2.3. Definición de términos básicos 
Control del ambiente. Miden los aspectos de control y empleo del medio ambiente; o sea 
la búsqueda de ayuda, la administración del tiempo, la administración de tareas y recursos 
del ambiente. 
Capacidad de influencia. Es el poder o autoridad moral, laboral que ejerce alguien sobre 
otras personas, la persona que tiene una posición tiene una fuerza increíble. 
Cultura organizacional. Conjunto de valores, creencias, hábitos, paradigmas y pautas de 
comportamiento de los individuos y grupos que conforman una organización. La cultura 
organizacional determina la forma de organización y el estilo de gerenciamiento de una 
empresa. Actualmente es dinámica. 
Delegar. El acto de asignar a un supervisado la autoridad y la responsabilidad formales 
para realizar actividades específicas. 
Dirección. Proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros de la 
organización relacionadas con las tareas. 
Evaluación de desempeño. Acción sistemática de evaluar la conducta y el trabajo de una 
persona en relación a sus responsabilidades. 
Gestión. Es el proceso permanente de planeación, seguimiento y evaluación de las 
acciones que conducen al logro de los objetivos y plan de acción de las instituciones, 
optimizando los recursos y maximizando los productos. 
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Gestión estratégica. Se desarrolla en la dirección, y tiene que ver fundamentalmente con 
el planteamiento de objetivos y metas institucionales, que influyen en las acciones y las 
decisiones en el largo plazo. Tiene que ver con la definición macro del negocio, incluye, la 
relación de la empresa con el entorno. 
Motivación. Conjunto de procesos implicados en la activación, dirección y mantenimiento 
de la conducta. 
Motivación académica. Es aquella que empuja y dirige la consecución exitosa. De forma 
competitiva, de una meta u objetivo reconocido socialmente. El individuo se va 
sometiendo a fuerzas contrapuestas: a la motivación que le da a esperar el éxito o lograr lo 


















Hipotesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Existe   una relación positiva entre las habilidades directivas y motivación en los 
docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia 
de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1. Existe una relación positiva entre las habilidades de liderazgo y la motivación 
en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
HE2. Existe una relación positiva entre las habilidades de comunicación y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
HE3.   Existe relación directa entre las habilidades de trabajo en equipo y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
HE4. Existe una relación positiva entre las habilidades de resolución de conflictos y 
la motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
3.2. Variables 
Variable 1  : Habilidades directivas 
Variable 2  : Motivación docente 
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3.3 Operacionalización de Variables 
















- Conceptuales  
Habilidades de 
comunicación 
- Prácticas de comunicación  
- Asertividad  
- Estímulos  
Habilidades de trabajo 
en equipo 
- Trabajo colegiado 





- Estrategias  
- Inteligencia emocional 








- Trabajo colegiado 





- Equipamiento  
- Recursos  
Convivencia 
- Practica de valores 

















4.1 Nivel de investigación 
 Cada nivel de investigación exigió una adecuada estrategia para llevar a cabo la 
investigación, en ese sentido, la presente investigación se encuentra en el nivel 
correlacional. Este tipo de estudio, tiene por finalidad conocer la relación o grado de 
asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables, en un contexto 
particular. (Hernández, 2010, p. 81)  
4.2 Tipo y método de investigación. 
 De acuerdo a Sánchez y Reyes, (2003) el método a utilizar fue el descriptivo; que 
consiste en describir e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos relacionados 
con otros fenómenos tal como se dan en el presente. El método descriptivo apunta a 
estudiar el fenómeno en su estado actual y en su forma natural; por tanto las posibilidades 
de tener un control directo sobre las variables de estudio son mínimas. 
 A través del método descriptivo se determina y conoce la naturaleza de una 
situación en la medida en que ella existe en el tiempo del estudio; por consiguiente no hay 
administración o control de un tratamiento específico. 
 Dentro de este tipo de investigación se incluyen los estudios de desarrollo de casos, 
correlacionales, etc. Por otra parte, según la temporalización pueden ser longitudinales o 
transversales. 
4.3. Diseño de la Investigación 
            Para la selección del diseño de investigación se utilizó como base a Hernández, 
Fernández y Baptista (2006) titulado “Metodología de la Investigación” Según estos 
autores el diseño adecuado para esta investigación es de tipo transversal correlacional. 
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En el esquema: 
M              = Muestra de investigación 
0x, Oy            = Observaciones de las variables 
r  = Relaciones entre variables 
4.4 Población y Muestra 
Población 
La población así definida asciende a 108 docentes, de la institución educativa, cuya 
distribución es como sigue: 
  
  
Fuente: subdirección de la Institución Educativa 
La población así definida asciende a 108 docentes. 
Muestra 
 El tipo de muestreo que emplearemos será no probabilístico, así mismo la técnica 
que emplearemos  será la técnica censal, así definido el estudio se aplicará a los docentes 
de los turnos mañana y tarde. 
 El tamaño de la muestra quedará constituida por 108 docentes. 
Docentes M F T 
Nombrados 43 22 65 
Contratados 30 13 43 
Total 73 35 108 
                    Ox 
         
        M                r 
         Oy 
                             
 
      Oy                             
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4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En el estudio se utilizó las siguientes técnicas: 
Técnica psicométrica, en la medida que se utilizó la prueba de habilidades directivas y 
motivación, las cuales han sido elaboradas bajo criterios psicométricos de validez, 
confiabilidad y normalización. 
Técnica de Análisis de documentos, la cual será aplicada durante todo el proceso de 
investigación. 
Los instrumentos a utilizar son los siguientes: 
Cuestionarios para analizar cada variable de estudio 
Ficha de evaluación de experto 
Es el instrumento que sirve para evaluar por parte de un especialista o experto en el 
área de la investigación sobre la calidad del instrumento de recojo de datos, en este caso 
del cuestionario. 
4.6 Tratamiento estadístico  
 Los datos obtenidos mediante la aplicación de las técnicas e instrumentos antes 
indicados, recurriendo a los informantes o fuentes también ya indicadas, serán 
incorporados al programa computarizado SPSS v.20 y con ello se elaborarán 
informaciones como cuadros con precisiones porcentuales. 
 Los estadísticos que probablemente se empleó teniendo en cuenta las características 
de la muestra y el nivel de las variables serán los siguientes: 
Media aritmética: Es una medida de tendencia central que permite determinar el 
promedio de los puntajes obtenidos. Fue el resultado de la suma de las calificaciones, 
divididas entre el número de personas que responden. 
El Coeficiente Alfa de Cronbach: Fue una medida de la homogeneidad de los ítems y se 
define como el grado en que los reactivos de la prueba se correlacionan entre sí.  Este 
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coeficiente implica trabajar con los resultados de todas las pruebas incluyéndose en el 
análisis las respuestas individuales a cada ítem (Anastasi 1968, Brown 1980, Magnusson 
1976). Su ecuación es: 
Coeficiente de Correlación de Pearson: Mide el grado de correlación (la dirección de esa 
correlación es positiva o negativa) entre dos variables de escala métrica (intervalar o de 
razón). 
Este coeficiente, normalmente representado por la letra "r" asume apenas valores entre -1 y 
1. 
4.7. Procedimiento 
 Luego de aplicados los instrumentos, se procedió a analizar los datos mediante un 
tratamiento estadístico cuantitativo utilizando el programa SPSS V.20 para evaluar la 
confiabilidad y validez logradas de la variable calidad de servicio, obteniendo como 
resultado una fuerte confiabilidad, de acuerdo al criterio de valores. Se realizó, luego el 
análisis y visualización de cuadros y gráficos estadísticos de las variables.  
 El tratamiento estadístico se llevó  a cabo con los datos recogidos en los 
instrumentos de investigación, las cuales se procesaran de la siguiente forma: 
 Se elaboró  una base de datos para las variables en estudio, con la finalidad de agilizar 
el análisis de la información. 
 Se empleó el software SPSS y realizar las pruebas necesarias. 
 Se realizó el análisis descriptivo e inferencial de los datos mediante las pruebas del 
(Alpha de Cronbach, y análisis de cuadro de contingencias) 









5.1 Validación y confiabilidad  de los instrumentos. 
5.1.1 Validación de contenido:  
 Se evaluó a través del juicio de expertos aplicado a 3 docentes especialistas en el 
área y en metodología de investigación. El puntaje promedio alcanzado fue  79% (Muy 
bueno) en forma global y por cada indicador, en consecuencia los instrumentos son 
válidos, según la siguiente escala. 
Escala de calificación 
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
1-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% 
 
Cuadro.    Juicio de expertos 
Indicadores 
Jueces   
Juez 1 Juez 2 Juez 3 Acuerdos 
Claridad 80 80 80 80 
Objetividad 80 80 80 80 
Actualidad 75 75 75 75 
Organización 80 80 80 80 
Suficiencia 80 80 80 80 
Intencionalidad 77 80 80 79 
Consistencia 80 80 80 80 
Coherencia 80 78 79 79 
Metodología 80 80 80 80 
Promedio 79 
5.1.2 Confiabilidad del instrumento 
 Se aplicó 2 instrumentos y para esto se utilizó el alfa de cronbach, para cada una de 
las dos variables que se detallan a continuación: 
V1: Habilidades directivas                             = 0.961 Válido 
V2: Motivación en los docentes                        = 0, 970 Válido 
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Análisis de fiabilidad de la variable Habilidades directivas 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
























El Director gestiona personas y recursos de 
manera eficaz 
57.92 79.834 .065 .968 
El director  responde  a las peticiones y 
preocupaciones de la comunidad educativa 
57.93 70.574 .960 .956 
El Director es capaz de percibir las corrientes 
emocionales del grupo de docentes 
57.98 70.018 .937 .956 
El director tiene inteligencia emocional para 
motivar a otros. 
57.94 71.108 .892 .957 
El Director es flexible para hacer cambios en 
nuestra escuela. 
57.93 70.574 .960 .956 
El director utiliza métodos modernos de 
comunicación (correos electrónicos, notas de 
voz, videos, portal escolar, medios sociales, 
etc.)  
57.93 70.574 .960 .956 
El director me da información e instrucciones 
claras y adecuadas. 
58.02 78.037 .252 .965 
El director toma las sugerencias de los 
profesores y se comunica con ellos utilizando 
métodos de comunicación eficaces. 
57.93 70.574 .960 .956 
El director me estimula a adoptar el papel de 
un líder. 
58.08 73.161 .652 .960 
Estoy satisfecho con los métodos que mi 
director usa para comunicarse conmigo como 
maestro. 
57.94 71.108 .892 .957 
El director fomenta el trabajo en equipo para 
mejorar nuestra enseñanza aprendiendo y/o 
creando nuevas estrategias metodológicas 
57.98 72.037 .873 .957 
En las reuniones, mi Director asume el papel 
de moderador / facilitador cuando sea 
necesario, y ayuda a mi equipo a lograr una 
mejor comprensión de la cuestión o llegar a un 
consenso. 
57.93 70.574 .960 .956 
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El Director, selecciona a los docentes para 
integrar el equipo de trabajo por el perfil 
requerido, personalidades similares, edades, 
tiempo en la institución y otras características. 
58.19 76.943 .439 .962 
El director anima a trabajar en equipo, para el 
cumplimiento de metas educativa 
58.16 77.667 .316 .964 
El Director habla con los miembros del equipo 
como individuos para asegurar que seamos 
felices y productivos. 
57.93 70.574 .960 .956 
El Director domina estrategias de  dialogo, 
consenso, negociación y mediación  de 
conflictos 
57.93 70.574 .960 .956 
El Director negocia antes de disciplinar a los 
docentes para que tengan la oportunidad de 
corregir sus comportamientos  
58.02 78.037 .252 .965 
El  Director es eficaz en la resolución de 
conflictos 
57.83 72.271 .842 .958 
El director tiene inteligencia emocional y es 
capaz de comprender las emociones e intereses 
de los docentes 
57.91 74.982 .723 .959 
El Director Genera un clima escolar basado en 
el respeto a la diversidad, colaboración y 
comunicación permanente. 
57.91 74.982 .723 .959 
 
Análisis de fiabilidad de la variable Motivación en los docentes 



























El trabajo colegiado es eficiente y eficaz 61.24 89.381 .623 .970 
El acompañamiento pedagógico  favorece mi 
desarrollo profesional 
61.24 89.381 .623 .970 
En mi I.E , se brinda oportunidades de 
formación continua. 
61.24 89.381 .623 .970 
Las políticas educativas son claras 61.24 89.381 .623 .970 
Estoy satisfecho en mi trabajo docente, en una 
I.E de prestigio. 
61.19 84.993 .947 .966 
Se cuenta con infraestructura adecuada para la 
enseñanza aprendizaje 
61.19 84.993 .947 .966 
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Existe equipamiento y material educativo 
disponible para  enseñanza  aprendizaje 
61.19 84.993 .947 .966 
Existe una cantidad pertinente de estudiantes 
por sección 
61.19 84.993 .947 .966 
Cuento con recursos financieros en beneficio 
de las metas de aprendizaje 
61.19 84.993 .947 .966 
Dispongo del tiempo requerido para mis 
actividades educativas 
61.19 84.993 .947 .966 
Los valores institucionales con practicados por 
la comunidad educativa 
61.24 87.063 .830 .968 
Existe un clima escolar basado en el respeto a 
la diversidad, colaboración y comunicación 
permanente 
61.24 87.063 .830 .968 
Hay espacios de participación y organización 
de la comunidad educativa en la toma de 
decisiones 
61.24 87.063 .830 .968 
Existe transparencia y rendición de cuentas de 
la gestión escolar ante la comunidad educativa 
61.24 87.063 .830 .968 
Tengo una buena relación con mis colegas y 
directivos 
61.05 87.409 .822 .968 
Tengo claro las metas institucionales 60.90 90.690 .645 .970 
He establecido de manera precisa las metas de 
aprendizaje de mis estudiantes 
60.90 90.690 .645 .970 
Estoy satisfecho (a) de los resultados de 
aprendizaje de mis estudiantes 
60.91 94.141 .278 .973 
Se me permite trabajar de manera 
independiente y usar mi iniciativa 
61.04 88.316 .735 .969 
Estoy satisfecho con mi remuneración 61.04 88.316 .735 .969 
Descripción de otras técnicas de recolección de datos. 
 En esta investigación se usaron las siguientes técnicas: la técnica de análisis 
documental, observación y encuesta 
 Elaboración de la base de datos: Se aplica para   ayudar a ordenar y agrupar los   
datos o resultados de la encuesta para su posterior tratamiento estadístico.  
 Técnicas estadísticas: en el nivel descriptivo se utilizó frecuencias y porcentajes 
expresados en cuadros estadísticos y tablas: importante para realizar un análisis descriptivo 
que permitieron determinar los niveles predominantes en qué se manifiestan las variables 
en estudio.  
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5.2 Presentación y Análisis de los resultados  
1-Normalidad de datos 
Dado que la muestra es grande se utilizó la prueba Kolmogorov - Smirnov, donde el 
resultado de la significancia estadística es menor al 0.05.  
Ho: Existe normalidad en los datos 
H1: No existe normalidad en los datos 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Habilidades directivas .195 108 .000 .907 108 .000 
Motivación en los 
docentes 
.245 108 .000 .881 108 .000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 Como en las variables, p es menor a 0.05 se rechaza Ho. 
Por lo tanto, no hay normalidad en los datos de la primera variable 
Por consiguiente como la muestra es grande, se utilizó la prueba no paramétrica, 
Coeficiente de correlación de Spearman.   
Resultados, tablas y figuras 
Parte 1. Descriptivos de las variables 
Descriptivos de la variable habilidades directivas 
Tabla 1 
Habilidades de liderazgo 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 16 14.8 
Bueno 65 60.2 
Excelente 27 25.0 
Total 108 100.0 
Fuente: Encuesta de Habilidades directivas 
 




Figura 1. Habilidades de liderazgo 
Interpretación: al analizar la variable habilidades directivas en su dimensión habilidades 
de liderazgo, los encuestados (N = 108) evidencian los resultados: Regular 14.8% (16), 
Bueno 60.2% (65) y excelente 25% (27). 
Tabla 2 
Habilidades de comunicación 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 18 16.7 
Bueno 72 66.7 
Excelente 18 16.6 
Total 108 100.0 
Fuente: Encuesta de habilidades directivas 
 
Figura 2. Habilidades de comunicación  
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Interpretación: al analizar la variable habilidades directivas en su dimensión habilidades 
de comunicación, los encuestados (N = 108) emitieron los resultados: Regular 16.7% 
(18), Bueno 66.7% (72) y excelente 16.6% (18). 
Tabla 3 
Habilidades de trabajo en equipo  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 16 14.8 
Bueno 66 61.1 
Excelente 26 24.1 
Total 108 100.0 
Fuente: encuesta de habilidades directivas 
 
Figura 3.  Habilidades de trabajo en equipo  
Interpretación: al analizar la variable habilidades directivas en su dimensión habilidades 
de trabajo en equipo, los encuestados (N = 108) emitieron los resultados: Regular 14,6% 
(16), Bueno 61.1% (66) y excelente 24.1% (26). 
Tabla 4 
Habilidades de resolución de conflictos  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 18 16.7 
Bueno 72 66.7 
Excelente 18 16.7 
Total 108 100.0 
Fuente: encuesta de habilidades directivas 




Figura 4. Habilidades de resolución de conflictos  
Interpretación: al analizar la variable habilidades directivas en su dimensión habilidades 
de resolución de conflictos, los encuestados (N = 108) emitieron los resultados: Regular 
16.7% (18), Bueno 66.7% (72) y excelente 16.6% (18). 
Tabla 5 
Habilidades directivas  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 18 16.7 
Bueno 70 64.8 
Excelente 20 18.5 
Total 108 100.0 
Fuente: Encuesta de habilidades directivas 
 
Figura 5. Habilidades directivas  
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Interpretación: al analizar la variable habilidades directivas en su dimensiones: liderazgo, 
comunicación, trabajo en equipo y resolución de conflictos, los encuestados (N = 108) 
emitieron los resultados: Regular 16.7% (18), Bueno 64.8% (72) y excelente 18.5% (20). 
Descriptivos de la variable motivación en los docentes 
Tabla 6 
Desarrollo profesional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 16 14.8 
Bueno 57 52.8 
Excelente 35 32.4 
Total 108 100.0 
Fuente: encuesta de motivación en los docentes 
 
Figura 6. Desarrollo profesional  
Interpretación: al analizar la variable motivación en los docentes en su dimensión 
desarrollo profesional, los encuestados (N = 108) emitieron los resultados: Regular 
14,8% (16), Bueno 52.8% (57) y excelente 32.4% (35). 
Tabla 7 
Condiciones de trabajo 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 19 17.6 
Bueno 76 70.4 
Excelente 
13 12.0 
Total 108 100.0 
Fuente: Encuesta de motivación en los docentes 




Figura 7. Condiciones de trabajo 
Interpretación: al analizar la variable motivación en los docentes en su dimensión 
condiciones de trabajo, los encuestados (N = 108) emitieron los resultados: Regular 
17,6% (19), Bueno 70.4% (76) y excelente 12% (13). 
Tabla 8 
Convivencia  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 12 11.1 
Bueno 60 55.6 
Excelente 36 33.3 
Total 108 100.0 
Fuente: Encuesta de motivación en los docentes 
 
Figura 8. Convivencia 
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Interpretación: al analizar la variable motivación en los docentes en su dimensión 
convivencia, los encuestados (N = 108) emitieron los resultados: Regular 11.1% (12), 
Bueno 55.6% (60) y excelente 33.3% (36). 
Tabla 9 
Metas personales e institucionales  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 19 17.6 
Bueno 73 67.6 
Excelente 16 14.8 
Total 108 100.0 
Fuente: Encuesta de motivación en los docentes 
 
Figura 92. Metas personales e institucionales  
Interpretación: al analizar la variable motivación en los docentes en su dimensión metas 
personales e institucionales, los encuestados (N = 108) emitieron los resultados: Regular 
17.6% (19), Bueno 67.6% (73) y excelente 14.8% (16). 
Tabla 10 
Motivación en los docentes 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Regular 16 14.8 
Bueno 71 65.7 
Excelente 21 19.4 
Total 108 100.0 
Fuente: Encuesta de motivación en los docentes 




Figura 10. Motivación en los docentes  
Interpretación: al analizar la variable motivación en los docentes, en sus dimensiones: 
desarrollo profesional, condiciones de trabajo, convivencia y metas, los encuestados (N = 
108) emitieron los resultados: Regular 14,8% (16), Bueno 65.7% (71) y excelente 19.4% 
(21). 
Contrastación de hipótesis  
1-Hipótesis general 
Variables: Habilidades directivas y motivación en los docentes 
1. Planteamiento de hipótesis 
H1. Existe una relación positiva entre las habilidades directivas y motivación en los 
docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
H0:   No existe una relación positiva entre las habilidades directivas y motivación en los 
docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
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Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
2. Nivel de significancia 
5% 
3. Estadístico de prueba 
Regresión lineal 
Tabla 11 
Resultados de Regresión Lineal 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
corregida 
Error típ. de la 
estimación 
1 .962a .926 .926 3.013 
a. Variables predictoras: (Constante), Habilidades directivas 
Coeficientesa 





B Error típ. Beta 
1 (Constante) 5.377 1.699  3.165 .002 
Habilidades 
directivas 
.977 .027 .962 36.508 .000 
a. Variable dependiente: Motivación en los docentes 
 
Figura 11. Correlación de variables: Habilidades directivas y motivación en los docentes 
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4. Valor del t 
Poder predictivo de Motivación en los docentes 
t = 3.165 
Poder predictivo de habilidades directivas 
t = 36.508 
5. Valor de P o significancia 
Motivación en los docentes 
p = 0.002 
Habilidades directivas 
p= 0.000 
6. Decisión: Como p es menor a 0.05 se rechaza Ho. 
Conclusión: Hay evidencia que existe una relación positiva entre las habilidades directivas 
y motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
Contrastación de hipótesis específicas  
Hipótesis específica 1 
Variables: Habilidades de liderazgo y motivación en los docentes  
1. Planteamiento de hipótesis 
HE1. Existe una relación positiva entre las habilidades de liderazgo y la motivación en los 
docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín 
H01.  No existe una relación positiva entre las habilidades de liderazgo y la motivación en 
los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín 
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2. Nivel de significancia 
Alfa = 0.05 o 5% 
3. Estadístico de prueba 
Coeficiente de correlación de Spearman 
Tabla 12 














Sig. (bilateral) . .000 
N 108 108 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 108 108 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Figura 123. Relación entre habilidades de liderazgo y motivación en los docentes 
 
  60 
 
 
Valor del coeficiente de correlación 
Habilidades de liderazgo y motivación en los docentes  
Rho = 0.924 
5. Valor de P o significancia 
Habilidades de liderazgo y motivación en los docentes  
P = 0.000 
6. Decisión: Como p es menor a 0.05 se rechaza Ho. 
7. Conclusión: Existe evidencia de correlación entre las variables, además como el 
valor de Rho está entre el 0.9 y 1, la correlación entre las variables es  muy alta, por lo 
tanto se afirma que: Existe  una relación positiva entre las habilidades de liderazgo y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín 
Hipótesis específica 2 
Variables: Habilidades de comunicación y motivación en los docentes 
1. Planteamiento de hipótesis 
HE2. Existe una relación positiva entre las habilidades de comunicación y la motivación en 
los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
H02.  No existe una relación positiva entre las habilidades de comunicación y la motivación 
en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
2. Nivel de significancia 
Alfa = 0.05 o 5% 
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3. Estadístico de prueba 
Coeficiente de correlación de Spearman 
Tabla 13 















Sig. (bilateral) . .000 
N 108 108 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 108 108 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Figura 13. Correlación entre habilidades de comunicación y motivación en los docentes  
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4. Valor del coeficiente de correlación 
Habilidades de comunicación y motivación en los docentes 
Rho = 0.933 
5. Valor de P o significancia 
Habilidades de comunicación y motivación en los docentes  
P = 0.000 
6. Decisión: Como p es menor a 0.05 se rechaza Ho. 
7. Conclusión: Existe evidencia de correlación entre las variables, además como el 
valor de Rho está entre el 0.8 y 1, la correlación entre las variables es muy alta, por lo 
tanto se afirma que: Existe una relación positiva entre las habilidades de comunicación y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
Hipótesis específica 3 
Variables: Habilidades de trabajo en equipo y motivación en los docentes 
1. Planteamiento de hipótesis 
HE3. Existe relación directa entre las habilidades de trabajo en equipo y la motivación en 
los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín 
HE03. No Existe relación directa entre las habilidades de trabajo en equipo y la motivación 
en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín 
2. Nivel de significancia 
Alfa = 0.05 o 5% 
3. Estadístico de prueba 
Coeficiente de correlación de Spearman 




Correlación entre habilidades de trabajo en equipo y motivación en los docentes 
Correlaciones 
 Habilidades 












Sig. (bilateral) . .000 
N 108 108 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 108 108 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Figura 14. Relación entre habilidades de trabajo en equipo y motivación en los docentes 
4. Valor del coeficiente de correlación 
Habilidades de trabajo en equipo y motivación en los docentes  
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Rho = 0.935 
5. Valor de P o significancia 
Habilidades de trabajo en equipo y motivación en los docentes  
P  = 0.000 
6. Decisión: Como p es menor a 0.05 se rechaza Ho. 
7. Conclusión: Existe evidencia de correlación entre las variables, además como el 
valor de Rho está entre el 0.8 y 1, la correlación entre las variables es muy alta, por lo 
tanto se afirma que: Existe relación directa entre las habilidades de trabajo en equipo y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
Hipótesis específica 4 
Variables: Habilidades de resolución de conflictos y motivación en los docentes 
1. Planteamiento de hipótesis 
HE4. Existe una relación positiva entre las habilidades de resolución de conflictos y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
HE04. No existe una relación positiva entre las habilidades de resolución de conflictos y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
2. Nivel de significancia 
Alfa = 0.05 o 5% 
3. Estadístico de prueba 
Coeficiente de correlación de Spearman 
 
 




















Sig. (bilateral) . .000 
N 108 108 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 108 108 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Figura 15. Relación entre habilidades de resolución de conflictos y motivación en los 
docentes 
4. Valor del coeficiente de correlación 
Habilidades de resolución de conflictos y motivación en los docentes 
  66 
 
 
Rho = 0.933 
5. Valor de P o significancia 
Habilidades de resolución de conflictos y motivación en los docentes  
P = 0.000 
6. Decisión: Como p es menor a 0.05 se rechaza Ho. 
7. Conclusión: Existe evidencia de correlación entre las variables, además como el 
valor de Rho está entre el 0.8 y 1, la correlación entre las variables es alta, por lo tanto se 
afirma que: Existe una relación positiva entre las habilidades de resolución de conflictos y 
la motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín 
5.3 Discusión de los resultados 
La presente investigación comprende el estudio de las habilidades directivas y 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín  
 La primera parte, comprende el estudio descriptivo de las dos variables de estudio. 
En lo que se refiere a la variable 1, habilidades directivas, se evidencia que en sus 
dimensiones: liderazgo, comunicación, trabajo en equipo y resolución de conflictos, se 
tuvieron los resultados: Regular 16.7%, Bueno 64.8% y excelente 18.5% . Al analizar los 
resultados de la variable, se relaciona con       lo fundamentado    por Hellriegel (2009) los 
gerentes eficientes resultan fundamentales para el éxito de una organización, sin importar 
que sea una gigante mundial o una pequeña empresa que comienza, de hecho contar con 
individuos talentosos es tan importante para que triunfe un negocio. Asi como lo expuesto 
por (Da Silva, 1995, p. 425). “…es el ambiente psicológico que resulta de los 
comportamientos, los modelos de gestión y las políticas empresariales, y que se reflejan en 
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las relaciones interpersonales…”  
 En lo referido al estudio descriptivo de la variable 2, motivación en los docentes, 
en sus dimensiones: desarrollo profesional, condiciones de trabajo, convivencia y metas, se 
obtuvieron  los resultados: Regular 14,8%, Bueno 65.7%  y excelente 19.4%.  Al respecto, 
Para McClelland (1972)  la motivación “es la tendencia a alcanzar el éxito en situaciones 
que suponen la evaluación del desempeño de una persona “ 
 En la segunda parte se trabajó la contratación de hipótesis, en lo que se refiere a la 
hipótesis especifica 1, se analizó la asociación entre las variables, habilidades de liderazgo 
y motivación en los  docentes, determinándose que el Rho= 0.924, evidenciándose que hay 
una correlación muy alta,  y  como el resultado P = 0.000. Se concluyó en la afirmación de 
la hipótesis que: Existe una relación positiva entre las habilidades de liderazgo y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín 
         Con referencia a la hipótesis especifica 2, se analizó    la asociación entre las 
variables: habilidades de comunicación y motivación, determinándose que el Rho=0.933, y 
por lo tanto hay una correlación muy alta. Asimismo se obtuvo el valor de P = 0.000. Por 
lo tanto se concluyó en la afirmación de la hipótesis que: Existe una relación positiva entre 
las habilidades de comunicación y la motivación en los docentes de la Institución 
Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San 
Martín 
             En lo que se refiere a la hipótesis específica 3, se analizó la relación entre las 
variables: habilidades de trabajo en equipo y motivación en los docentes,  calculándose el 
Rho  = 0.935, evidenciándose que hay una correlación muy alta entre ambas variables 
Asimismo se obtuvo el valor de P = 0.000. Por lo tanto se concluyó en la afirmación de la 
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hipótesis: Existe relación directa entre las habilidades de trabajo en equipo y la motivación 
en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín 
En lo concerniente a la hipótesis específica 4, se analizó la relación entre las 
variables: habilidades de resolución de conflictos y motivación en los docentes 
calculándose el Rho  = 0.933, evidenciándose que hay una correlación alta entre ambas 
variables Asimismo se obtuvo el valor de P = 0.000. Por lo tanto se concluyó en la 
afirmación de la hipótesis: Existe una relación positiva entre las habilidades de resolución 
de conflictos y la motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, 
Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
             Finalmente respecto a la hipótesis general se analizó la relación entre las variables: 
habilidades directivas y motivación en los docentes, para esto se aplicó el estadístico de 
prueba Regresión lineal,  Calculándose el R cuadrado 0,926,  como resultado del análisis 
estadístico se determinó que existe una relación positiva entre las habilidades directivas y 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 











Respecto a los descriptivos de las habilidades directivas y motivación en los 
docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín, se concluye: 
Las habilidades directivas en la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín, en sus dimensiones: liderazgo, 
comunicación, trabajo en equipo y resolución de conflictos, en forma global  se tiene los 
siguientes resultados: : Regular 16.7%, Bueno 64.8% y excelente 18.5% 
La motivación en los docentes, en la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín,  en sus dimensiones: desarrollo 
profesional, condiciones de trabajo, convivencia y metas, a nivel global  se obtuvieron los 
resultados: Regular 14,8%, Bueno 65.7%  y excelente 19.4%. 
1.  Hay evidencia que: Existe una relación positiva entre las habilidades de liderazgo y la 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. Se obtuvo el Rho= 0. 924. 
La relación es alta y estadísticamente significativa (p<0,05). 
2. Se tiene evidencia que: Existe una relación positiva entre las habilidades de 
comunicación y la motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos 
Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín, se 
obtuvo el Rho= 0. 933.  La relación es muy alta y estadísticamente significativa 
(p<0,05). 
3. Hay evidencia que existe relación directa entre las habilidades de trabajo en equipo y 
la motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín., se obtuvo el Rho= 0. 
0.935. La relación es muy alta y estadísticamente significativa (p<0,05). 
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4. Se tiene  evidencia que existe una relación positiva entre las habilidades de resolución 
de conflictos y la motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos 
Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín, se 
obtuvo el Rho= 0. 0.933. La relación es alta y estadísticamente significativa (p<0,05). 
5. Se ha comprobado que existe una relación positiva entre las habilidades directivas y 
motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
























1. A los responsables de la UGEL de la Provincia de Mariscal Cáceres y de la DRE San 
Martín: Implementar talleres para el fortalecimiento de capacidades de gestión a todos 
los directivos de las instituciones educativas, para mejorar en la calidad de la prestación 
del servicio educativo. 
2. A los directivos de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia 
de Mariscal Cáceres, Región San Martín: Implementar mecanismos modernos de 
comunicación asertiva con los miembros de su institución. Continuar implementando 
talleres con los equipos docentes para un trabajo colegiado en la mejora de la calidad 
educativa. 
3. A los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia 
de Mariscal Cáceres, Región San Martín: Continuar motivado en la mejora de su 
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Matriz de consistencia 
Habilidades directivas y motivación en los docentes de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal 
Cáceres, Región San Martín 
Problema Objetivos Hipótesis 
Problema general: 
¿Qué relación existe entre las habilidades directivas y 
motivación en los docentes de la  Institución Educativa 
Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal 
Cáceres, Región San Martín? 
Problemas específicos: 
PE1.   ¿Qué relación existe entre las habilidades de liderazgo 
y la motivación en los docentes de la Institución Educativa 
Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de Mariscal 
Cáceres, Región San Martín? 
PE2.  ¿Qué relación existe entre las habilidades de 
comunicación y la motivación en los docentes de la 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
PE3.   ¿Qué relación existe entre las habilidades de trabajo en 
equipo y la motivación en los docentes de la Institución 
Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
PE4.  ¿Qué relación existe entre las habilidades de resolución 
de conflictos y la motivación en los docentes de la 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín? 
Objetivo  general: 
Establecer la relación  que existe entre las habilidades 
directivas y motivación en los docentes de la Institución 
Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
Objetivos específicos: 
OE1. Establecer la relación que existe entre las habilidades de 
liderazgo y la motivación en los docentes de la Institución 
Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia de 
Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
 
OE2. Determinar la relación que existe entre las habilidades 
de comunicación y la motivación en los docentes de 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
 
OE3. Establecer la relación que existe entre las habilidades de 
trabajo en equipo y la motivación en los docentes de la 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
 
OE4.  Determinar la relación que existe entre las habilidades 
de resolución de conflictos y la motivación en los docentes 
de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
Juanjuí Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
 
 
Hipótesis   general: 
Existe  una relación positiva entre las habilidades 
directivas y motivación en los docentes de la Institución 
Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí Provincia 
de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
Hipótesis  específicos: 
HE1. Existe  una relación positiva entre las habilidades 
de liderazgo y la motivación en los docentes de la 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
HE2. Existe  una  relación positiva entre las habilidades 
de comunicación y la motivación en los docentes de la 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín. 
HE3.   Existe relación  directa entre las habilidades de 
trabajo en equipo y la motivación en los docentes de la 
Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de Juanjuí 
Provincia de Mariscal Cáceres, Región San Martín 
 
HE4. Existe una relación positiva entre las habilidades de 
resolución de conflictos y la motivación en los docentes 
de la Institución Educativa Carlos Wiesse, Distrito de 
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Metodologia Variables Población y muestra 
 
Enfoque  : Cuantitativo 
Dicen que la investigación Cuantitativa tiene una 
concepción lineal, es decir que haya claridad entre los 
elementos que conforman el problema, que tenga definición, 
limitarlos y saber con exactitud donde se inicia el problema, 
también le es importante saber que tipo de incidencia existe 
entre sus elementos. (Hurtado y Toro,1998). 
 
Tipo de investigación      : No Experimental 
Dadas las características  del  proyecto, el  tipo de 
investigación es correlacional. Bernal (2006:113)  afirma que 
las investigaciones correlacionales pretenden “examinar las 
relaciones entre variables o sus resultados, pero en ningún 
momento explica que una sea la causa de la otra. En otras 
palabras la correlación examina asociaciones pero no 
relaciones causales”  
  
Diseño        : correlacional  
Diseño                     : descriptivo 
 
 
















































La población está constituida por 108 docentes, de la 
institución educativa  
Muestra:      
El tamaño de la muestra queda constituida por 108 
docentes  




Cuestionario de habilidades directivas 
 El presente tiene como objetivo expresar su valoración referente a las 
habilidades directivas de los responsables de la I.E, a fin de mejorar las competencias 
profesionales para una mejor prestación de la calidad del servicio educativo. 
N° 
Afirmaciones Malo Deficiente Regular 
Bueno 
Excelente 
Habilidades de liderazgo 
1 El Director Gestiona personas y recursos 
de manera eficaz    
 
 
2 El director  responde  a las peticiones y 
preocupaciones de la comunidad educativa    
 
 
3 El Director es capaz de percibir las 
corrientes emocionales del grupo de 
docentes 
   
 
 
4 El director tiene inteligencia emocional 
para motivar a otros. 
   
 
 
5 El Director es flexible para hacer cambios 
en nuestra escuela.    
 
 
Habilidades de comunicación 
6 El director utiliza métodos modernos de 
comunicación (correos electrónicos, notas 
de voz, videos, portal escolar, medios 
sociales, etc.) son los más comunes que se 
utilizan en mi escuela. 
   
 
 
7 El director me da información y 
instrucciones claras y adecuadas.    
 
 
8 El  director toma las sugerencias de los 
profesores y se comunica con ellos 
utilizando métodos de comunicación 
eficaces. 
   
 
 
9 El director me estimula a adoptar el papel 
de un líder.    
 
 
10 Estoy satisfecho con los métodos que mi 
director usa para comunicarse conmigo 
como maestro. 
   
 
 
Habilidades de trabajo en equipo 




Afirmaciones Malo Deficiente Regular 
Bueno 
Excelente 
11 El director fomenta el trabajo en equipo 
para mejorar nuestra enseñanza 
aprendiendo y/o creando nuevas 
estrategias metodológicas  
   
 
 
12 En las reuniones, mi Director asume el 
papel de moderador / facilitador cuando 
sea necesario, y ayuda a mi equipo a 
lograr una mejor comprensión de la 
cuestión o llegar a un consenso. 
   
 
 
13 El Director, selecciona a los docentes para 
integrar el equipo de trabajo por el perfil 
requerido, personalidades similares, 
edades, tiempo en la institución  y otras 
características. 
   
 
 
14  El director anima a trabajar en equipo, 
para el cumplimiento de metas educativa 
   
 
 
15 El  Director habla con los miembros del 
equipo como individuos para asegurar que 
seamos felices y productivos. 
   
 
 
Habilidades de resolución de conflictos 
16 El Director domina estrategias de  dialogo, 
consenso, negociación y mediación  de 
conflictos 
   
 
 
17 El Director negocia antes de disciplinar a 
los docentes para que tengan la 
oportunidad de corregir sus 
comportamientos por sí mismos 
   
 
 
18 El  Director es eficaz en la resolución de 
conflictos 
   
 
 
19 El director tiene inteligencia emocional y 
es capaz de comprender las emociones e 
intereses de los docentes 
   
 
 
20 El Director Genera un clima escolar 
basado en el respeto a la diversidad, 
colaboración y comunicación permanente. 








Cuestionario de motivación en los docentes 
 El objetivo de este proyecto de investigación es investigar la motivación de los 
profesores en relación con las habilidades directivas. Se espera que los resultados ayuden a 
los responsables de la formulación de políticas educativas a ser más conscientes de los 
factores que afectan a la motivación de los profesores y a la importante influencia que esta 
motivación puede tener sobre las estrategias empleadas por los profesores para motivar a 
los estudiantes y los resultados de aprendizaje 
N° 




1 El trabajo colegiado es eficiente y eficaz 
   
 
 
2 El acompañamiento pedagógico  favorece 
mi desarrollo profesional    
 
 
3 En mi I.E , se brinda oportunidades de 
formación continua.  
   
 
 
4 Las políticas educativas son claras       
5 Estoy satisfecho en mi trabajo docente, en 
una I.E de prestigio.    
 
 
Condiciones de trabajo 
6 Se cuenta con infraestructura adecuada para 
la enseñanza aprendizaje    
 
 
7 Existe equipamiento y material educativo 
disponible para  enseñanza  aprendizaje    
 
 
8 Existe una cantidad pertinente de 
estudiantes por sección    
 
 
9 Cuento con recursos financieros en 
beneficio de las metas de aprendizaje    
 
 
10 Dispongo del tiempo requerido para mis 
actividades educativas 




11 Los valores institucionales con practicados 
por la comunidad educativa 
   
 
 
12 Existe un clima escolar basado en el respeto 
a la diversidad, colaboración y 
comunicación permanente 
   
 
 




Afirmaciones Malo Deficiente Regular 
Bueno 
Excelente 
13 Hay espacios de participación y 
organización de la comunidad educativa en 
la toma de decisiones 
   
 
 
14 Existe transparencia y rendición de cuentas 
de la gestión escolar ante la comunidad 
educativa 
   
 
 
15 Tengo una buena relación con mis colegas y 
directivos 
   
 
 
Metas personales e institucionales 
16 Tengo claro las metas institucionales       
17 He establecido de manera precisa las metas 
de aprendizaje de mis estudiantes 
   
 
 
18 Estoy satisfecho (a) de los resultados de 
aprendizaje de mis estudiantes 
   
 
 
19 Se me permite trabajar de manera 
independiente y usar mi iniciativa 
   
 
 
20 Estoy satisfecho con mi remuneración       
 
Leyenda: 
1 = Malo 
2 = Deficiente 
3 = Regular 
4 = Bueno 
5 = Excelente 
 
